การรับรู้บรรยากาศองค์การ ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการทำงานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยของรัฐ by Jituea, Naruemon et al.




การรบัรู้บรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการท างาน
เชิงสร้างสรรคข์องบคุลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัของรฐั 
PERCEIVED ORGANIZATIONAL CLIMATE, ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT AND CREATIVE BEHAVIORS:  
ACADEMIC STAFF IN PUBLIC UNIVERSITIES 
นฤมล จติรเอือ้ สุดารตัน์ พมิลรตันกานต์ ประสพชยั พสนุนท ์
  Naruemon Jituea1, Sudarat Pimonratanakan2, Prasopchai Pasunon3 
บทคดัย่อ 
การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤตกิรรม
ท างานเชงิสรา้งสรรค์ 2) ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์ารทีส่่งผล
ต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค์กบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และ 3) ศกึษาแนวทางการสรา้งความผูกพนัต่อองค์การและ
พฤติกรรมการท างานเชงิสร้างสรรค์ของบุคลากรสายวชิาการมหาวิทยาลยัของรฐัแห่งหนึ่ง เป็นการวจิยัแบบผสมผสาน 
(Mixed methods) ข ัน้ที่ 1 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นบุคลากรสายวิชาการ
มหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่ง 450 ตวัอย่าง และมกีารเลอืกกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชัน้ภูม ิ(Stratified random sampling) จาก
คณะและวทิยาลยัตามล าดบัไป เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) การวเิคราะหข์อ้มลูใชส้ถติเิชงิ
พรรณนา (Descriptive statistics) และสถิติเชงิอนุมาน การวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์ ข ัน้ที่ 2 การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ผู้บริหาร จ านวน 4 คน หวัหน้า
สาขาวชิา จ าวน 7 คน และอาจารยส์ายวชิาการ จ านวน 6 คน รวมทัง้สิน้ 17 คน การเกบ็รวบรวมใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบ
เจาะลกึ และการวเิคราะหข์อ้มลูผูว้จิยัใชร้ปูแบบวธิพีรรณนาวเิคราะห ์ 
ผลการศกึษา พบว่า ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการรบัรูบ้รรยากาศ
องค์การและความผูกพนัต่อองค์การทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค์ของบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยั
ของรฐัแห่งหนึ่ง (หลงัปรบั) ผลการวเิคราะหข์อ้มูลพบว่า ค่าไค-สแควร ์(Chi-square) มคี่าเท่ากบั 39.98 ทีอ่งศาอสิระ(df) 
เท่ากบั 35 ระดบัความมนีัยส าคญั (P-Value) = 0.25 ค่าไค-สแควรต์่อค่าองศาอสิระ (Chi-square/df) เท่ากบั 1.14 ค่าดชันี
วดัความสอดคลอ้งกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์(CFI) เท่ากบั 1.00 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) เท่ากบั 0.99 ค่าดชันีวดั
ระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแก้แลว้ (AGFI) เท่ากบั 0.96 และค่าดชันีรากก าลงัสองเฉลี่ยของค่าความแตกต่างโดยประมาณ 
(RMSEA) เท่ากบั 0.01 ซึ่งผ่านเกณฑท์ุกค่า เมื่อพจิารณาพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์ซึ่งเป็นผลลพัธส์ุดทา้ยของ
โมเดล พบว่า ได้รบัอทิธพิลรวมสูงสุดจาก ความผูกพนัต่อองค์การ (0.85) รองลงมา การรบัรูบ้รรยากาศองค์การ (0.79) 
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This research aims to study 1)  Level of to be perceived organizational climate, organizational 
commitment and creative work behavior, 2)  Investigate the consistency between perceived organizational climate 
and organizational commitment that transform creative work behavior with empirical data, 3)  Analyzing 
organizational commitment and creative work behavior of a university academic staff with mixed methods.  The 
procedure of consist of two steps: 1) Quantitative research sample consisted of 450 university academic staff and 
selected stratified random sampling from the faculties and colleges respectively.  The instruments used in the 
research were questionnaires: descriptive statistics and inferential statistics Step. 2) The main informants were four 
administrators, seven department heads and six academic staffs. In-depth interviews and were used to collect data 
and descriptive analysis. 
The study discovers that the correlation coefficient of the causal relationship model of perceived 
organizational climate and organizational commitment, influenced the creative behavior university academic staff 
(after adjustment). Chi-square (39.98), Degree of freedom (df= 35), P-Value (0.25), Chi-Square degrees of freedom 
The (Chi- square/ df=  1. 14) , Comparative Fit Index (CFI=  1. 00) , Goodness of Fit Index (GFI=  0. 99) , Adjusted 
Goodness of Fit Index (AGFI= 0.96) and Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA= 0.01). Considering 
creative behavior. This study generated that the highest total influence, organizational commitment (0.85), followed 
by organizational atmosphere perception (0.79) 
Keywords: Perceived organizational climate, Organizational commitment, Creative work behavior,  
 Academic staff in state university 
บทน า  
แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการ
เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ(สศช.) ได้จดัท าบนพื้นฐานของกรอบยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี (พ.ศ. 2560–2579) ซึ่งเป็นแผน
หลกัของการพฒันาประเทศและเป้าหมายการพฒันาทีย่ ัง่ยนื (Sustainable Development Goals: SDGs) รวมทัง้การปรบั
โครงสรา้งประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ทีต่่อเนื่องจากแผนพฒันาฯ ฉบบัที ่9-11 โดยการเตรยีมพรอ้มดา้นก าลงัคนและ
การพฒันาศกัยภาพของประชากรในทุกช่วงวยั มุ่งเน้นการยกระดบัคุณภาพทุนมนุษย์ของประเทศ ส่งผลให้การพฒันา
ประเทศสู่ความสมดุลและยนืหยดัอยู่ได้อย่างมัน่คงยัง่ยนื และหนึ่งในหลกัการและแนวทางการด าเนินการคอื เพิม่การใช้       
องค์ความรู้ เทคโนโลยี นวตักรรม และความคิดสร้างสรรค์ให้เป็นเครื่องมอืหลกัในการขบัเคลื่อนพฒันาในทุกภาคส่วน 
(ส านกังานคณะกรรมการการพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาติ, 2560) 
มหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่งถูกจดัอนัดบัใหเ้ป็นมหาวทิยาลยัอนัดบั 1 ในกลุ่มราชภฏัตดิต่อกนั 7 สมยัต่อเนื่อง 
จากสภาวิจยัจากราชอาณาจกัรสเปน สหภาพยุโรป ได้รบัผลการประเมนิคุณภาพของมหาวิทยาลยั QS Star Ratings 
ภาพรวมระดบั 2 ดาว ว่าเป็นมหาวทิยาลยัทีม่คีุณภาพของชื่อเสียงและงานวจิยัระดบัชมุชนทอ้งถิน่และประเทศ และมกัจะมี
การกล่าวถึงในแวดวงการศึกษาระดับนานาชาติ จาก QS Intelligence Unit, Quacquarelli Symonds ประเทศองักฤษ 
นับว่าเป็นมหาวิทยาลยัราชภฏัแห่งแรกที่เข้ารบัการประเมินนี้ (สยามรฐั , 2560) โดยมหาวิทยาลัยมพีนัธกิจส าคญัคือ             
การผลิตบณัฑิตที่มคีุณภาพ สร้างและพฒันาองค์ความรู้และนวัตกรรม บริการวิชาการแก่สงัคม ท านุบ ารุงศลิปะและ
วฒันธรรม และการส่งเสรมิวชิาชพีครู รวมทัง้มคี่านิยม 4 ประการ ได้แก่ ปัญญาและความคดิสรา้งสรรค์ ความผาสุกและ
ความภกัดใีนองคก์าร บูรณาการและความรว่มมอื และความเป็นมอือาชพี การทีม่หาวทิยาลยัจะสามารถด าเนินภารกจิตาม
บทบาทหน้าทีด่งักล่าวใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ย่างมคีุณภาพและประสทิธภิาพอย่างต่อเนื่องไดน้ัน้ มหาวทิยาลยัย่อมตอ้งการ
ความร่วมมอืร่วมใจจากบุคลากรที่เป็นเสมือนสมองขุมก าลังทางวิชาการและจิตวิญญาณของสังคมที่มีความคิดรเิริม่
สรา้งสรรคผ์ลงานและนวตักรรมใหม่ๆ เขา้มาใชภ้ายในองคก์าร เพื่อผลติบณัฑติทีเ่ป็นก าลงัส าคญัของชาต ิยกระดบัคณุภาพ




การจดัการศกึษา สรา้งผลงานวชิาการ ผลติงานวจิยั ตพีมิพ์เผยแพร่ในระดบัชาตแิละนานาชาต ิและน างานไปใชป้ระโยชน์
เป็นศนูยก์ลางแหง่การเรยีนรูแ้ก่สงัคม เพื่อสามารถแขง่ขนักบัมหาวทิยาลยัต่างๆ ทา่มกลางกระแสโลกาภวิตัน์  
ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานจงึเป็นกุญแจส าคญัอย่างหนึ่งทีป่ระเมนิความส าเรจ็ขององคก์าร และเป็น
แรงผลกัดนัพนักงานท างานได้อย่างมปีระสิทธภิาพ (เลิศชยั สุธรรมานนท์ และเกศยา โอสถานุเครา ะห์, 2558, น. 94) 
ผูบ้รหิารจงึตอ้งใหค้วามสนใจโดยพยายามกระตุ้นพนกังานไดด้งึศกัยภาพของตนทีม่อีอกมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ไดม้ากทีสุ่ด 
(พรทพิย์ ไชยฤกษ์, 2555, น. 4) เช่น มอบหมายงานทีม่คีวามทา้ทาย ลกัษณะงานมคีุณค่ามากขึน้ การมสี่วนร่วมในการ
บรหิาร ใหก้ารฝึกอบรมและพฒันาความรูใ้นดา้นต่างๆ ทีเ่หมาะสม เพื่อใหพ้นกังานไดใ้ชท้กัษะทีห่ลากหลาย เกดิการเรยีนรู้
สิง่ใหม่ๆ เพิม่อยู่ตลอดเวลา (ภูวนาถ วสิุทธากร และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2558, น. 1013) ท าใหพ้นกังานรบัรูว้่าตนเองมี
คุณค่า และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของความส าเรจ็ขององค์การ ซึ่งเป็นกลไกหนึ่งในการเสรมิสร้างทศันคติเชงิบวกของ
พนกังาน และส่งผลใหแ้สดงพฤตกิรรมในรปูแบบความเชื่อมัน่ศรทัธาในเป้าหมายขององคก์าร พยายามทุม่เทความสามารถ
ใหผ้ลการปฏบิตังิานมคีุณภาพ (Steers, 1977, p. 46) และปรารถนาจะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไปไมค่ดิลาออก (ธญัธภิา 
แก้วแสง และประสพชยั พสุนนท์, 2559, น. 1271-1272) ตลอดจนความผูกพันต่อองค์การยังส่งผลต่อความคิดรเิริม่
สร้างสรรค์ของพนักงานที่น าไปสู่การสร้างรูปแบบนวตักรรมใหม่ๆ แก่องค์การ เพื่อน าไปสู่การสร้างความได้เปรยีบใน            
การแขง่ขนัในทีสุ่ด (สุวริดา อนนัตสนิ และสุดาภรณ์ อรณุด,ี 2559, น. 162-163)  
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ใหม้คีวามรูส้กึผูกพนัต่อองค์การ จ าเป็นต้องอาศยัปัจจยัต่างๆ ในการเสรมิแรงให้
พนักงานสร้างผลงานที่มคีุณภาพให้เกิดขึน้ ซึ่งผลงานจะออกมาดีหรอืไม่ดีปัจจยัส่วนหนึ่งมาจากบรรยากาศองค์การที่
แตกต่างออกไปในการปฏบิตังิานของพนักงาน โดยบรรยากาศองคก์ารไมไ่ด้หมายถงึแค่สภาพแวดลอ้ม ภูมอิากาศเทา่นัน้ 
แต่รวมถงึโครงสรา้งองคก์าร ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ลกัษณะงานทีท่ า การมสี่วนรว่มแสดงความคดิเหน็ ความมอีสิระใน
การตัดสินใจ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ , 2551, น. 122) ความสัมพันธ์อนัดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบญัชา 
เทคโนโลยีที่มีความทันสมัยในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสภาพแวดล้อมอื่น ๆ เช่น สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
สภาพแวดล้อมทางวฒันธรรมองคก์าร ซึ่งกระตุ้นใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึ ทศันคต ิและแสดงพฤตกิรรมแตกต่างกนัไปตาม
สิง่แวดลอ้ม (Gibson, 1991, p. 525) โดยบรรยากาศองคก์ารทีด่จีะชว่ยลดความขดัแยง้ระหวา่งบทบาทหน้าทีก่บับุคลกิภาพ 
มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัระดบัความพงึพอใจในงาน พนกังานเกดิปฏสิมัพนัธแ์ลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างเพื่อนรว่มงานมาก
ขึน้ (Steer, & Porter, 1979, pp. 372) กระตุน้ใหเ้กดิความกระตอืรอืรน้ในการท างาน ท าใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ 
มาใช้ในปรบัปรุงพฒันางาน (Litwin, & Stringer, 1968, pp. 45) ผลิตภาพของงานดขีึน้ และส่งผลต่อผลประกอบการทีด่ ี
(Slocum, & Hellriegel, 2011, pp. 440) 
จากเหตุผลขา้งต้น ผูว้จิยัซึ่งเป็นบุคลากรคนหนึ่งในมหาวทิยาลยัของรฐั มคีวามสนใจศกึษาการรบัรูบ้รรยากาศ
องค์การ ความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการท างานเชงิสร้างสรรค์ ของบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐั              
โดยมวีตัถุประสงคก์ารวจิยัเพื่อศกึษาระดบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์าร และพฤตกิรรมท างานเชงิ
สร้างสรรค์ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยของรฐัแห่งหนึ่ง รวมถึงตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างการรบัรู้
บรรยากาศองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค์ของบุคลากรสายวชิาการ
มหาวิทยาลยัของรฐัแห่งหนึ่งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ และศกึษาแนวทางการสร้างความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรม                   
การท างานเชงิสรา้งสรรค์ของบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐัแห่งหนึ่งโดยจะน าผลไปใชใ้นการก าหนดนโยบาย
และแผนงานต่างๆ ภายในองค์การ รวมทัง้เป็นแนวทางปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การให้เกิด                
ความเหมาะสม เพื่อสร้างบรรยากาศการมสี่วนร่วม ความร่วมมอืร่วมใจของบุคลากรสายวิชาการ กระตุ้นให้บุคลากร               








1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรบัรู้บรรยากาศองคก์าร (Perceived organizational climate) 
ความหมายของบรรยากาศองคก์าร  
Vroom (1964) การสร้างบรรยากาศในการท างานให้พนักงานเห็น เพื่อท าให้บุคลากรเกิดการทุ่มเทและ
พยายามในการท างาน เพื่อจะได้รบัรางวลัที่พึงปรารถนาและน าไปสู่ความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์การในทีสุ่ด 
ในขณะที ่อจัฉรา เฉลยสุข (2556, น. 35) คุณลกัษณะสภาพแวดล้อมองคก์ารในดา้นต่างๆ ทีส่่งผลต่อการรบัรูแ้ละก าหนด
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ เช่นเดียวกับ Steers, & Porter (1979) ; สุดารัตน์ พิมลรัตนกานต์ และวิโรจน์                      
เจษฎาลกัษณ์ (2560, น. 1612-1613) ความรูส้กึ ความเขา้ใจของบุคคลทีม่ตี่อองค์การ สะทอ้นใหเ้หน็ถงึค่านิยม บรรทดั
ฐาน ความรูส้กึ และพฤตกิรรมบุคคลภายใตส้ภาพแวดลอ้มการท างาน และ Litwin, & Stringer (1968, p. 21) สิง่ทีป่ระกอบ
ขึน้มาเป็นสภาพแวดล้อมขององค์การที่มลีกัษณะเฉพาะแตกต่างกนัไปในแต่ละองค์การ และมอีทิธพิลต่อการรบัรู้ของ
บุคลากรในองคก์ารทัง้ทางตรงและทางออ้ม และเป็นแรงผลกัดนัท าใหบุ้คลากรปฏบิตังิานจนส าเรจ็ 
จากทีก่ล่าวมาผูว้จิยัสรุปได้ว่า การรบัรู้บรรยากาศองคก์าร หมายถงึ คุณลกัษณะต่างๆ ทีป่ระกอบขึน้มา
เป็นสภาพแวดล้อมขององคก์ารหนึ่งทีม่ลีกัษณะเฉพาะแตกต่างกนัในแต่ละองค์การ ซึ่งมอีทิธพิลต่อการรบัรู ้ทศันคต ิและ             




ไว้ เพื่อน ามาใช้ชีว้ดัคุณลกัษณะสภาพแวดล้อมองค์การในด้านต่างๆ ที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมในการท างานของ
พนักงานแตกต่างกันไป เช่น Forehand, & Gilmer (1964); Litwin, & Stringer (1968); Likert (1976) Steer, & Porter 
(1979); Kelly (1980); Dubrin (1984); Altman (2000) โดยผู้วิจยัเลอืกองค์ประกอบที่พจิารณาแล้วว่ามคีวามจ าเป็นและ
สอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ชศ้กึษาครัง้นี้ สรปุองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารได ้8 ดา้น ดงันี้  
1. ดา้นโครงสรา้งองคก์าร (Structure) การรบัรูท้ีม่ตี่อนโยบาย มาตรฐาน เป้าหมายขององคก์าร ลกัษณะสาย
การบงัคบับญัชา ความชดัเจนของการแบ่งงานในภาระหน้าทีแ่ละปรมิาณงานทีต่อ้งท า รวมทัง้ข ัน้ตอน และกฎระเบยีบตา่งๆ 
เพื่อท าใหบุ้คคลมคีวามเขา้ใจในทศิทางเดยีวกนั 
2. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ (Communication) การรบัรู้เกี่ยวกบัรูปแบบการติดต่อสื่อสารภายใน
องคก์าร เพื่อใหผู้ป้ฏบิตังิานรบัขอ้มลูขา่วสารทีถู่กตอ้ง ชดัเจน มรีายละเอยีดทีเ่พยีงพอต่อการปฏบิตังิานใหไ้ดผ้ลทีด่ี 
3. ด้านความมีอิสระและการมีส่วนรวม (Autonomy and participation) การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมใน                  
การตดัสนิใจ หรอืแกปั้ญหาในงาน การเปิดโอกาสแสดงความคดิเหน็ และการใชอ้ านาจอสิระในงานทีร่บัผดิชอบ 
4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and welfare) การรับรู้เกี่ยวกับนโยบายการจ่าย
ค่าตอบแทนที่มคีวามเหมาะสม ค่าตอบแทนได้รบัตามผลงานที่ทุ่มเทลงไป และการจดัสวสัดิการต่างๆ ที่อ านวยความ
สะดวกต่อพนกังาน  
5. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal relationship) การรับรู้ถึงความสัมพันธ์อนัดีภายใน
องคก์าร การไดร้บัความชว่ยเหลอืและใหค้วามรว่มมอืจากเพื่อนรว่มงาน การยอมรบัและสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  
6. ด้านการพฒันาและความกา้วหน้าในงาน (Development and career path) การรบัรูว้่าองคก์ารส่งเสรมิให้
บุคคลมโีอกาสกา้วหน้าในต าแหน่ง ใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรมพฒันาเพื่อเพิม่ทกัษะ ความรู ้ความสามารถของพนกังาน
แต่ละคน รวมทัง้สนบัสนุนใหพ้นกังานใชแ้นวคดิใหม่ๆ ในการปฏบิตังิาน 
7. ด้านการจดัการความขดัแยง้ (Conflict management) การรบัรูถ้งึความขดัแยง้ระหว่างบุคคลหรอืระหว่าง
หน่วยงานในองค์การ ซึ่งเกิดจากความแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล หรือการแข่งขนักนัภายในหน่วยงาน รวมทัง้การ
เผชญิหน้าหรอืรบัมอืกบัปัญหา และความอดทนอดกลัน้ต่อปัญหาความขดัแยง้ทีเ่กดิ  




8. การเปลี่ยนแปลงในองค์การ (Organizational change) การรบัรู้ของพนักงานเกี่ยวกบัการเปลี่ยนแปลง
ภายหลงัการน าอุปกรณ์ เครื่องมอื เครื่องใช ้และเทคโนโลยสีมยัใหม่มาปรบัใชใ้นองคก์าร อุปกรณ์เครื่องมอืต่างๆ จดัสรร
อย่างเพยีงพอต่อการใชง้านของแต่ละบุคคล รวมทัง้สภาพแวดลอ้มในการท างานทีเ่อือ้อ านวยต่อการปฏบิตังิาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) 
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร  
 Nelson, & Quick (2003, pp. 125) กล่าวว่า ทศันคตขิองบุคคลทีม่ตี่อองคก์ารในเชงิบวกและเป็นตวัเชื่อมโยง
ระหว่างบุคคลกบัองค์การอย่างลกึซึ้ง เช่นเดยีวกบั Albrecht (2010) สภาวะทางจติใจของบุคคลทีม่คีวามตัง้ใจอย่างแทจ้รงิ
ในการด าเนินงานขององค์การใหบ้รรลุเป้าหมาย สอดคลอ้งกบั Mowday, Porter, & Steers (1982, pp. 27) ความสมัพนัธ์
อนัเหนียวแน่นระหว่างบุคคลกบัองคก์าร เป็นแรงผลกัดนับุคคลแสดงออกดว้ยความเตม็ใจและทุ่มเทตนเองเพื่อสรา้งสรรค์
นวตักรรมใหม่ๆ  แก่องคก์าร ท านองเดยีวกนักบั Allen, & Meyer (1993) สภาวะทางจติใจทีบุ่คคลยดึมัน่ต่อองคก์าร และไม่
คิดโยกย้ายงานหรอืละทิ้งองค์การไปท างานสถานที่อื่น และ Steer, & Porter (1991, pp.79); พรทพิย์ ไชยฤกษ์ (2555,             
น. 20); ระววีรรณ ศรคีต (2557, น. 23); สุดารตัน์ พมิลรตันกานต์ และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2560, น. 1616) ความรูส้กึ
ของบุคคลทีม่อีงคก์าร มกีารยอมรบัในค่านิยม เป้าหมาย ยนิดจีะใชค้วามรูข้องตนเองท างานใหก้บัองคก์าร แสดงพฤตกิรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ ีรูส้กึถงึการเป็นส่วนหนึ่งในความส าเรจ็ขององคก์าร และคงความเป็นสมาชกิไมค่ดิลาออก  
จากทีก่ล่าวมาผูว้จิยัสรปุไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ความรูส้กึหรอืทศันคตทิีด่ขีองบุคคลทีม่ตีอ่
องค์การ แสดงพฤตกิรรมออกมาในรูปแบบการยอมรบัเชื่อถอืในค่านิยม วฒันธรรม และเป้าหมายขององคก์าร มคีวามรูส้กึ
ถึงการเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์การ พร้อมยินดจีะทุ่มเท อุทศิตนทัง้แรงกายและแรงใจในปฏบิตังิานอย่างเตม็ความรู ้




Buchanan (1974) ; Porter, et al. , (1974) ; Steers (1977) ; Steers, & Porter (1991) ; Luthans (1995) ; Allen, & Meyer 
(1993); Aon Hewitt (2017) การวจิยัครัง้นี้เลอืกใชแ้นวคดิของ Steers (1977, pp. 46) สามารถสรปุทศันคตแิละพฤตกิรรม
ของบุคคลทีแ่สดงความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น ไดแ้ก่  
1. การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คอื บุคคลเหน็ว่าเป้าหมายขององค์การกบัของตนเองเป็น
ทศิทางเดยีวกนั การพูดถงึองคก์ารในทางทีด่ ีมคีวามภาคภูมใิจในการเป็นสมาชกิขององคก์าร  
2. ความเตม็ใจและทุ่มเทความสามารถของตนอย่างเตม็ที ่คอื บุคคลแสดงออกโดยพยายามอุทศิสติปัญญา 
แรงกาย และแรงใจของตนเองในการท างาน และมสี่วนรว่มในการแกปั้ญหาต่างๆ ขององคก์าร 
3. ความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป คอื บุคคลตัง้ใจปฏบิตังิานใหอ้งคก์ารโดยไมค่ดิโยกย้าย
หรอืเปลีย่นแปลงทีท่ างาน ไมว่่าองคก์ารอื่นจะเสนอเพิม่เงนิเดอืนหรอืต าแหน่งงานที่สูงขึน้ หรอืองคก์ารอยู่ในวกิฤต 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
Mowday, Porter, & Steers (1982, pp. 29-31) ได้สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันไว้ 4 ปัจจัย ดังนี้                  
1) ลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน 2) ลกัษณะงานทีท่ า               
งานทีร่บัผดิชอบมคีวามชดัเจน มอีสิระในการท างาน โอกาสการพฒันาและความเจรญิกา้วหน้าในงาน และความสมัพนัธก์บั
เพื่อนร่วมงานทีด่ ี3) ลกัษณะโครงสรา้ง ได้แก่ สายการบงัคบับญัชา การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ และ 4) ประสบการณ์  
การท างาน การยอมรบัจากองคก์าร ความรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองคก์าร ความคาดหวงัในการเลื่อนต าแหน่ง หรอื
ประเมนิผลงานมคีวามเหมาะสม ในขณะทีง่านวจิยัของ ระววีรรณ ศรคีต (2557, น. 81-82) พบว่า ปัจจยัทีส่รา้งความผกูพนั
ต่อองค์การม ี7 ปัจจยั ได้แก่ ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความจงรกัภกัดตี่อองคก์าร โครงสรา้งองคก์าร ประสบการณ์
ในการท างาน บรรยากาศองคก์าร ความมัน่คงในการท างาน และการมสี่วนรว่มในองคก์าร เชน่เดยีวกบังานวจิยัของ อจัฉรา 
เฉลยสุข (2556, น. 95) สรุปไว้ 6 ปัจจยั คือ โครงสร้าง ความเป็นอสิระ รางวลัตอบแทน ความอบอุ่นและการสนับสนุน               
การยอมรบัความขดัแยง้ และการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ท านองเดยีวกบังานวจิยัของ สุรจติ อุดมสตัย์ (2558 , น. 72-73) 
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พบว่า บรรยากาศองคก์ารดา้นโครงสรา้งองคก์าร นโยบายการบรหิารบุคคล ลกัษณะงาน การบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชา 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และค่าตอบแทน มอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การ และงานวจิยัของ สุดารตัน์ 
พิมลรัตนกานต์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ , 2560, น. 1622) พบว่า บรรยากาศองค์การ ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร                    





3. แนวคิดพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค ์(Creative work behavior) 
คชัพล จัน่เพชร และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2559, น. 129) กล่าวว่า การคดิรเิริม่สิง่แปลกใหม่แตกต่างจาก
เดมิทีส่รา้งคุณค่าต่อองค์การ ประกอบด้วยการสรา้งความรูส้กึ แรงจูงใจ และต้องมคีวามรูค้วามสามารถ ส่วนแนวคดิของ 
Kleysen, & Street (2001); De Jong, & Den Hartog (2008); พรทพิย์ ไชยฤกษ์ (2555, น. 48); สุดารตัน์ ธรีธรรมธาดา 
(2557, น. 25) กล่าวว่า เป็นการเชื่อมโยงความสมัพนัธข์องเหตุการณ์ต่างๆ ไว้ด้วยกนั แสวงหานวตักรรมใหม ่การเรยีนรู้
และคิดวิธีการที่ต่างจากเดิมในการพฒันางาน มีการประยุกต์ใช้ทรพัยากรอย่างเหมาะสม ส่งเสริมจูงใจให้บุคคลเหน็
ความส าคญัของความคดิสรา้งสรรค ์เพื่อใหบุ้คคลมคีวามคดิรเิริม่และน าแนวคดิทีไ่ดไ้ปใชป้ระโยชน์  
จากทีก่ล่าวมาผูว้จิยัสรุปไดว้่า พฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค ์หมายถงึ การบูรณาการและเชื่อมโยง
ความสมัพนัธ์ของสิ่งต่างๆ เข้าไว้ด้วยกนั เพื่อแสวงหานวตักรรมใหม่ๆ โดยใช้ความคิดริเริม่สร้างสรรค์ในการท างาน                  
มกีารชกัจูงคนอื่นใหเ้หน็ความส าคญัของความคดิสรา้งสรรค์ว่าเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร และน าความรูท้ีไ่ด้ไปประยุกตใ์ช้
ต่ออย่างเหมาะสม เพื่อชว่ยปรบัปรงุพฒันาประสทิธภิาพของการท างานและองคก์าร 
ในการศึกษาครัง้นี้ได้เลือกแนวคิดทฤษฎีของ De Jong, & Den Hartog (2008) ผู้ศึกษาเรื่อง พฤติกรรม           
การท างานเชงิสรา้งสรรคบ์นพืน้ฐานแนวคดิทฤษฎตี่างๆ ทีเ่กีย่วกบัพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์โดยผูว้จิยัขออธบิาย
เกีย่วกบัพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคไ์ว้ 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  1. การแสวงหาโอกาส (Opportunity exploration) หมายถงึ การคน้หาโอกาส และหาวธิกีารใหม่ๆ  ทีส่ามารถ
น ามาปรบัปรงุและพฒันาวธิกีารท างานใหด้ขี ึน้ 
 2. การรเิริม่ความคิด (Idea generation) หมายถึง การมองหามุมมองที่แตกต่างจากเดิม อาจเป็นการคิด
ปรบัปรงุสิง่เดมิใหไ้ดส้ิง่ใหม่ หรอืน าความคดิพฒันาต่อยอดเพื่อใชใ้นการท างาน ซึ่งการรเิริม่ความคดิเป็นทกัษะส าคญัทีท่ า
ใหเ้กดิการท างานเชงิสรา้งสรรค ์ 
 3. การสรา้งแนวรว่ม (Championing) หมายถงึ การเป็นผูน้ าทางความคดิเน้นทีก่ระบวนการการชกัจงูใหผู้อ้ ื่น
คลอ้ยตาม และเหน็ถงึความส าคญัของความคดิรเิริม่สรา้งสรรคท์ีเ่กดิขึน้ว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  
 4. การประยกุตใ์ช ้(Application) หมายถงึ การน าความคดิจากกระบวนการต่างๆ มาพฒันาประยุกตใ์ชใ้นงาน
ทีท่ าประจ า ตดิตาม ปรบัปรงุ และพฒันาใหง้านนัน้ๆ ดยีิง่ขึน้ โดยการประยกุตใ์ชแ้สดงใหเ้หน็ว่าเกดิพฤตกิรรมการท างาน
เชงิสรา้งสรรค ์
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการท างานอย่างสร้างสรรค ์
ศวินันท์ ศวิพิทกัษ์ (2554, น. 161) พบว่า บรรยากาศการสร้างนวตักรรม มอีทิธพิลทางบวกต่อพฤติกรรม              
การสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานหมายถงึ การทีอ่งคก์ารมกีารสรา้งบรรยากาศใหเ้อือ้ต่อความมอีสิระในการด าเนินงาน 
การมีส่วนร่วม มีการกระตุ้นให้พนักงานพยายามปฏิบตัิงาน และผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานงานสร้าง
นวตักรรมในระดบัสูง จะส่งผลต่อความคดิสรา้งสรรค์ มกีารปฏบิตังิานเชงิรุก พนักงานมนีวตักรรมและแสวงหาโอกาสใน
ระดับที่สูงขึ้น เช่นเดียวกับงานวิจยัของศิวพร โปรยานนท์ (2554 , น. 195) พบว่า บรรยากาศมีอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน เพราะเมื่อองค์การให้อสิระแก่พนักงานในการท างานและตดัสนิใจด้วย
ตนเอง ใหค้วามส าคญัในการฝึกอบรมและพฒันาแกพ่นกังานอยู่เสมอ สนบัสนุนการท างานรว่มกนัและคดิรว่มกนับนพืน้ฐาน
ความไว้วางใจและให้เกียรติกัน ส่งผลให้เกิดผลิตผลของความคิดสร้างสรรค์ในการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 




สอดคล้องกบังานวจิยัของพนิตภทัร ปิยะภาณีพงษ์ (2558, น. 77) อทิธพิลของความคดิสรา้งสรรค์ ส่งผลต่อบรรยากาศ        
การท างานของพนกังาน แสดงใหเ้หน็ว่าการทีอ่งคก์ารสง่เสรมิบรรยากาศการท างานทีด่ ีจะกระตุน้ใหเ้กดิปฏสิมัพนัธร์ะหวา่ง
กนั มกีารแลกเปลี่ยนขอ้มูลและความคดิสรา้งสรรค์ซึ่งกนัและกนั ส่งผลใหอ้งค์การเจรญิเตมิโตอย่างยัง่ยนื และ  Nicholas 
Nicoli (2012) ได้เสนอสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลเกิดพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ ความมอีสิระ การจดัโครงการที่ดี           
มแีหล่งทรพัยากรทีเ่พยีงพอ องค์การและผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนับสนุน การท างานร่วมกนัในองคก์าร ความเอาใจใส่ของ
องคก์ารและผูบ้งัคบับญัชา เวลาในการท างานทีเ่พยีงพอ งานทีท่ ามคีวามทา้ทาย และมแีรงกระตุน้ทีต่อ้งการใหบุ้คคลท างาน
ใหส้ าเรจ็ 
ส่วนงานวจิยัของพรทพิย ์ไชยฤกษ์ (2555, น. 114) พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมผีลต่อปัจจยั
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Terje Slatten, & Mehmet Mehmetoglu (2011) พบว่า ปัจจัย             
ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถน าไปสู่การสรา้งพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากรได้ โดยเริม่ผูบ้รหิารรบัฟังขอ้คดิเหน็ 
ขอ้เสนอแนะ ให้อสิระในการคดิสรา้งสรรค์ และการสนับสนุนทรพัยากรต่างๆ และสอดคล้องกบัแนวคดิของ Castellano 
(2012) ได้เขยีนบทความเรื่องกรอบแนวคดิความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร และผลของความผูกพนัต่อองค์การ โดย
ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ลกัษณะงาน เพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ า การรบัรูถ้งึความยุตธิรรมภายใน
องค์การ ซึ่งการทีบุ่คคลมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ีพฤตกิรรมเชงิความคดิ
สรา้งสรรค ์ผลการปฏบิตังิานทีด่ขีององคก์าร และมผีลต่อก าไรขององคก์าร 
จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสามารถสรปุเป็นสมมติฐาน ไดแ้ก่ 
สมมติฐานท่ี 2 การรบัรู้บรรยากาศองค์การมอีิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่ง  




จากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎ ีเอกสาร ตลอดงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งมาสรา้งกรอบการวจิยัส าหรบัศกึษาปัจจัย
สาเหตุ ไดแ้ก่ การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัปัจจยัผล ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์โดยผา่น
ตวัแปรกลางความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัภาพที ่1 
 
ภาพ 1 แสดงโมเดลการวจิยั 
วิธีด าเนินการวิจยั 
การวิจยัเรื่อง การรบัรู้บรรยากาศองค์การผ่านความผูกพนัต่อองค์การเพื่อสร้างพฤติกรรมการท างานเชงิ
สรา้งสรรค์ของบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐัแห่งหนึ่งในครัง้นี้ เป็นการวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed methods) 
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โดยใชร้ปูแบบการวจิยัแบบขัน้ตอนเชงิอธบิาย (Explanatory sequential design) เป็นการวจิยัทีแ่บ่งเป็น 2 ขัน้ตอน ชว่งแรก
เป็นการวิจยัหลักเป็นการวิจยัเชิงปริมาณก่อนเพื่อตอบปัญหาการวิจยั และต่อด้วยการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อช่วยใน              
การอธบิายผลใหก้ระจา่งยิง่ขึน้ (Creswell, 2015) 
ขัน้ท่ี 1 การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research)  
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัของรฐัแห่งหนึ่งที่ปฏิบตัิงานอยู่ในปีงบประมาณ             
พ.ศ. 2560 คอื ขา้ราชการ 150 คน และพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ 748 คน (กองนโยบายและแผน, 2560) 
    กลุ่มตวัอย่าง ผู้วิจยัได้พิจารณาถึงลกัษณะขอ้มูลการวิจยัที่จะต้องใช้สถิติวเิคราะห์ข ัน้สูง คือ การวิเคราะห์
เส้นทาง (Path analysis) จงึก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างให้สอดคล้องกบัการใช้สถิตเิป็นเบื้องต้น โดยใชก้ลุ่มตวัอย่าง
ขนาดใหญ่เป็นเกณฑ์ ส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่ มตัวอย่าง คือ ต้องมีขนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณ 20 คนต่อ                          
1 พารามเิตอรต์วัอย่าง (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ซึง่กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชเ้ป็นบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยั
ของรฐัแห่งหนึ่ง ตวัแปรที่ใช้มจี านวน 15 ตวัแปร ดงันัน้ งานวิจยันี้จงึใช้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 300 ตวัอย่าง แต่เพื่อเพิ่ม          
ความเชื่อมัน่ของข้อมูลให้มากขึ้น ผู้วิจยัจึงได้เพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างอีก  150 ตัวอย่าง รวมเป็น 450 ตัวอย่าง โดย          
กลุ่มตวัอย่างทัง้หมดเกบ็กบับุคลากรสายวชิาการทุกคณะทุกวทิยาลยัมหาวทิยาลยัของรฐัแห่งหนึ่ง ซึ่งมทีัง้หมด 6 คณะ 7 
วทิยาลยั และมกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูม ิ(Stratified random sampling) จากคณะ และวทิยาลยัตามล าดบัไป  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การรวบรวมขอ้มลูใชแ้บบสอบ (Questionnaires) เป็นลกัษณะปลายปิด แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่  
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่
ต่อเดอืน ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ประเภทบุคลากร ต าแหน่งทางวชิาการ ต าแหน่งทางการบรหิาร และคณะ/วทิยาลยั เป็น
ค าถามแบบเลอืกตอบ (Check list)  
ส าหรบัส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามก าหนดระดบัความคิดเหน็ตามแบบมาตรประมาณค่า(Rating 
scale) ของ Likert (1961) โดยแต่ละขอ้แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยระดบั 1 เท่ากบั เหน็ด้วยน้อยทีสุ่ด ถงึ ระดบั 5 เท่ากบั เหน็
ดว้ยมากทีสุ่ด โดยมกีารวดัตวัแปรใน  
ส่วนท่ี 2 การรบัรู้บรรยากาศองค์การ มวีดั 8 ด้าน คือ โครงสร้างองค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
ความมอีสิระและการมสี่วนรว่ม ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล การพฒันาและความกา้วหน้าในงาน 
การจดัการความขดัแยง้ และการเปลีย่นแปลงในองคก์าร จ านวน 40 ขอ้  
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร มวีดั 3 ด้าน คอื การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร ความเตม็ใจและทุม่เทความสามารถอย่างเตม็ที ่และความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป จ านวน 15 
ขอ้  
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการท างานเชงิสร้างสรรค์ มีวัด 4 ด้าน คือ การแสวงหาโอกาส               
การรเิริม่ความคดิ การสรา้งแนวรว่ม และการประยุกตใ์ช ้จ านวน 20 ขอ้  
การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื ด้วยการวิเคราะห์หาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม จ านวน 30 ชุด ของ               
ขอ้ค าถามแต่ละดา้นดว้ยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาครอนบาค (Cronbach’s alphas coefficient) มคี่าความเชื่อมัน่ เทา่กบั 0.907 
ซึ่งค่ามากกว่า 0.7 แสดงว่า เครื่องมือมีความเชื่อมัน่ในระดับที่สูงและยอมรับได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา และฐิตา                      
วานิชยบ์ญัชา, 2557, น. 159)  
การวิเคราะหข้์อมลู 
1. สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive statistics) ประกอบด้วย ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
2. สถิติเชงิอนุมาน การวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ตามสถิติที่ใช้
วิเคราะห์ขอ้มูล Lisrel ซึ่งวิเคราะห์ขนาดอทิธพิลทางตรงและทางอ้อมของปัจจยั โดยใช้สถิตไิค-สแควร์ เป็นค่าสถิตทิีใ่ช้




ทดสอบสมมตฐิานทางสถติวิ่าฟังก์ชัน่ความสอดคล้องมคี่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าสถติไิค-สแควรม์คี่าต ่ามากหรอืยิง่เขา้ใกล้ศูนย์  
มากเท่าใด แสดงว่าข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ( Joreskog, & Sorbom, 1993 ; 
Diamantopoulos, & Siguaw, 2000) การตรวจสอบด้วยค่าสถิติไคสแควร์สามารถตรวจสอบได้สองทาง คือ 1) ค่าระดบั
ความมนียัส าคญั (P-Value) หากค่า P-Value มคี่ามากกว่า 0.05 แสดงว่าขอ้มลูโมเดลลสิเรลมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ เพราะแสดงถึงการที่ขอ้มูลโมเดลลิสเรลแตกต่างจากขอ้มูลเชงิประจกัษ์อย่างไม่มนีัยส าคญั 2) จ านวนเท่าของ
ค่าสถติไิค-สแควรต์่อค่าองศาอสิระ หากค่าสถติไิค-สแควรม์คี่าน้อยกว่า 3 เท่าของค่าองศาอสิระ (Hair, et al. 2010) ถอืได้
ว่าข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ และค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของค่าความแตกต่าง
โดยประมาณ (Root Mean Square of Approximation: RMSEA) เป็นค่าบ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของแบบจ าลองที่
สร้างขึ้นกับเมทริกซ์ ความแปรปรวนร่วมของประชากรซึ่งบราวน์และคูเดค (Browne, & Cudeck, 1993) อธิบายว่า                   
ค่า RMSEA ทีน้่อยกว่า .05 แสดงว่ามคีวามกลมกลนืสนิท (Close fit) 
ขัน้ท่ี 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative research) 
การวิจยัคุณภาพมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการท างาน               
เชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่ง มรีายละเอยีดการด าเนินการวจิยั ดงันี้ 
 ผูใ้ห้ข้อมลูหลกั 
บุคลากรสายวชิามหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่ง ซึง่เป็นบุคคลกลุ่มเดยีวกบัเชงิปรมิาณ และผูว้จิยัเลอืกผูใ้หข้อ้มูล
หลกัแบบเจาะจง (Purposive sampling) ได้แก่ ผู้บรหิารของสถาบนัการศกึษา จ านวน 4 คน ที่มคีวามรู้ความเขา้ใจใน
บทบาท มอี านาจหน้าทีด่้านงานบรหิาร วชิาการ วจิยัและพฒันา วางแผนและประกนัคุณภาพ หวัหน้าสาขาวชิา จ านวน              
7 คน ทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานไมต่ ่ากว่า 5 ปี และอาจารยส์ายวชิาการ จ านวน 6 คน รวมทัง้สิน้ 17 คน  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การเกบ็รวบรวมใช้วธิกีารสมัภาษณ์แบบเจาะลึก ( In-depth interview) โดยสมัภาษณ์กบัผู้ให้ขอ้มูลหลกั และ
เลือกใชเ้ครื่องมอืที่ช่วยให้เกบ็ขอ้มูลได้ครบถ้วนตรงตามวตัถุประสงค์ ได้แก่ 1) ตวัผู้วิจยั ท าหน้าที่เป็นผู้สมัภาษณ์ โดย
เตรยีมในเรื่องความรูด้้วยการศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 2) อุปกรณ์ภาคสนาม เช่น 
ดนิสอ ปากกา และสมดุจดบนัทกึ ใชจ้ดบนัทกึขอ้มลูจากการสมัภาษณ์ เป็นการจดบนัทกึรายละเอยีดประวตัขิองผูใ้หข้อ้มลู
หลัก นอกจากนี้ยังบนัทึกสิ่งที่สงัเกตลงไป 3) เครื่องบันทึกเสียง น ามาใช้ร่วมกบัสมุดจดบนัทึก เพื่อตรวจสอบความ
คลาดเคลื่อนของขอ้มูล และ 4) แนวค าถามส าหรบัใชส้มัภาษณ์ ( Interview guide) เป็นแนวค าถามปลายเปิดครอบคลุม
วตัถุประสงคข์องการวจิยั และมผีูเ้ชีย่วชาญเป็นผูต้รวจสอบก่อนน าไปใชส้มัภาษณ์ 
วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
1) ขอ้มูลปฐมภูม ิเป็นขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลหลกัด้วยการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ ลกัษณะค าถาม
ปลายเปิดควบคู่กบัการสงัเกตแบบไม่มสี่วนร่วม เพื่อความแน่นชดัของขอ้มลูทีไ่ดร้บันัน้เทีย่งตรงตามความเป็นจรงิและได้
น ามาหาขอ้สรปุเชงิทฤษฎ ีและ 2) ขอ้มลูทตุยิภูม ิเป็นขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษาเอกสาร ต ารา บทความวชิาการ และงานวจิยั
ในอดตี รวมทัง้มกีารสบืคน้จากอนิเทอรเ์น็ต โดยเลอืกเฉพาะแหล่งขอ้มูลทีน่่าเชื่อถอื เช่น กระทรวง กรม สถาบนั เป็นตน้             
ทีเ่กีย่วขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค์ 
การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมลู 
การตรวจสอบความถูกต้องของขอ้มลูทีเ่รยีกว่า “การตรวจสอบขอ้มูลสามเสา้ (Triangulation)” (Denzin, 1970) 
แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) การตรวจสอบสามเสา้ดา้นขอ้มูล (Data triangulation) เน้นการตรวจสอบขอ้มูลทีไ่ดม้า
จากแหล่งต่างๆ มคีวามเหมอืนกนัหรอืไม่ ถ้าทุกแหล่งขอ้มูลได้ขอ้ค้นพบไม่แตกต่างกนั แสดงว่าขอ้มูลที่ผู้วิจยัได้มามี                
ความถูกต้อง 2) การตรวจสอบสามเส้าด้านผูว้จิยั (Investigator triangulation) การเกบ็ขอ้มูลมกีารเปลี่ยนตวัผูเ้กบ็ขอ้มูล
หลายคน เพื่อลดความล าเอยีงดา้นทศันคตแิละความไมแ่น่ใจในคุณภาพขอผูร้วบรวมขอ้มลู และ 3) การตรวจสอบสามเสา้
ดา้นวธิกีารรวบรวม (Methodological triangulation) นอกจากการสมัภาษณ์แลว้ผูว้จิยัใชก้ารสงัเกตพฤตกิรรมของผูใ้หข้อ้มลู
หลกัควบคู่กบัการซกัถาม และจากการศกึษาขอ้มลูจากแหล่งเอกสารประกอบดว้ย หนงัสอื ต ารา งานวจิยั และเอกสารต่างๆ               
ทีเ่กีย่วขอ้ง 




ผูว้จิยัใชร้ปูแบบวธิพีรรณนาวเิคราะห ์(Descriptive analysis) โดยน าขอ้มลูทีไ่ดม้าวเิคราะห ์ดงันี้ 1) ด าเนินการ
ถอดเทปบทสนทนาจากการสมัภาษณ์แบบค าต่อค า (Verbatim) และอ่านบทสมัภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลหลกัอย่างละเอยีดใน
แต่ละบทสนทนาทกุรายโดยอาศยัการตคีวาม มุง่หาขอ้ความทีแ่ทจ้รงิในประโยคทีส่ าคญัต่อการน าเสนอและวเิคราะหข์อ้มูล  
2) น าขอ้มลูมาเรยีบเรยีงและแยกกลุม่ประเภททีม่ลีกัษณะเดยีวกนัให้อยูด่ว้ยกนัอยา่งเป็นระบบ เพื่อกลัน่กรองขอ้มลูใหเ้หลอื
เฉพาะทีเ่กีย่วขอ้งกบัจดุประสงคข์องงานวจิยั 3) การวเิคราะหแ์ละประมวลผลเชื่อมโยงความเป็นเหตุเป็นผลระหว่างแนวคดิ
และขอ้มลูเชงิประจกัษ์ เพื่อสรา้งขอ้สรปุจากขอ้มลูสมัภาษณ์ และ 4) สรปุผลเชงินามธรรมจากปรากฏการณ์ และน าเสนอผล
ตามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไวใ้นรปูแบบวธิพีรรณนาวเิคราะห ์ 
ผลการวิจยั 
  ผลการวิจยัเชิงปริมาณ 
  ข้อมลูเก่ียวกบัข้อมลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ผลการศกึษาขอ้มลูเกีย่วกบั ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิจ านวน 232 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.60 อายุ 41-50 ปี จ านวน 186 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.30 ก าลงัศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาโท จ านวน 
250 คน คิดเป็น 55.60 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30 ,001 – 40,000 บาท จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 54.40 ระยะเวลา               
การปฏบิตังิาน 6-10 ปี จ านวน 130 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.90 บุคลากรประเภทพนักงานมหาวทิยาลยั จ านวน 352 คน               
คิดเป็นร้อยละ 78.20 ต าแหน่งอาจารย์ จ านวน 336 คน คิดเป็นร้อยละ 74.70 ต าแหน่งทางการบรหิารอาจารย์ประจ า
หลกัสูตร จ านวน 225 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.00 และคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ จ านวน 69 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
15.30 
 ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร 
รายการ Mean SD ความหมาย 
ดา้นโครงสรา้งองคก์าร 4.63  0.33  มากทีสุ่ด 
ดา้นการตดิต่อสื่อสารภายในองคก์าร 4.65  0.29  มากทีสุ่ด 
ดา้นความมอีสิระและการมสี่วนร่วม 4.54  0.33  มากทีสุ่ด 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 4.54  0.33  มากทีสุ่ด 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 4.55  0.32  มากทีสุ่ด 
ดา้นการพฒันาและความกา้วหน้าในงาน 4.55  0.34  มากทีสุ่ด 
ดา้นการจดัการความขดัแยง้ 4.43  0.32  มากทีสุ่ด 
ดา้นการเปลีย่นแปลงในองคก์าร 4.36  0.41  มากทีสุ่ด 
รวมดา้น 4.53  0.18  มากทีสุ่ด 
จากตารางที ่1 พบว่า ความคดิเหน็เกีย่วกบัการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร มคีวามคดิเหน็โดยรวม อยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดบัแรก ดงันี้ ด้านการตดิต่อสื่อสารภายในองค์การ ( X = 4.65) ด้าน
โครงสรา้งองคก์าร ( X = 4.63) และด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ด้านการพฒันาและความกา้วหน้าในงาน ( X = 4.55) 
ตามล าดบั 
ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร 
รายการ Mean SD ความหมาย 
ดา้นการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  4.45  0.38  มากทีสุ่ด 
ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทความสามารถอย่างเตม็ที่ 4.57  0.32  มากทีสุ่ด 
ดา้นความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององค์การต่อไป  4.62  0.32  มากทีสุ่ด 
รวมดา้น 4.55 0.26  มากทีสุ่ด 




จากตารางที ่2 พบว่า ความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ มคีวามคดิเหน็โดยรวม อยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดบัแรก ดงันี้ ด้านความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป             
( X = 4.62) ด้านความเตม็ใจและทุม่เทความสามารถอย่างเตม็ที ่( X = 4.57) และด้านการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร ( X = 4.45) ตามล าดบั 
ตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค์ 
รายการ Mean SD ความหมาย 
ดา้นการแสวงหาโอกาส 4.53  0.41  มากทีสุ่ด 
ดา้นการรเิริม่ความคดิ 4.55  0.39  มากทีสุ่ด 
ดา้นการสรา้งแนวร่วม 4.49  0.43  มากทีสุ่ด 
ดา้นการประยุกตใ์ช ้ 4.65  0.37  มากทีสุ่ด 
รวมดา้น 4.56  0.32  มากทีสุ่ด 
  จากตารางที ่3 พบว่า ความคดิเหน็เกีย่วกบัพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์มคีวามคดิเหน็โดยรวม อยู่ใน
ระดบัมากทีสุ่ด โดยเรยีงล าดบัค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย 3 ล าดบัแรก ดงันี้ ดา้นการประยุกตใ์ช ้(X = 4.65) ดา้นการรเิริม่
ความคดิ (X = 4.55) และดา้นการแสวงหาโอกาส ( X = 4.53) ตามล าดบั 
ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของการรบัรู้บรรยากาศองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรคข์องบคุลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัของรฐัแห่งหน่ึง 
 1. ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารทีส่่งผล
ต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่ง (ก่อนปรบั) 
ตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของการรบัรู้บรรยากาศองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ             
ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคข์องบคุลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่ง (ก่อนปรบั) 
รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีค านวณได้ ผลการพิจารณา 
2 ไม่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 1488.65 - 
df - 87 - 
P-Value P>0.05 0.00 - 
2/df 2/df<2 17.11 ไม่ผา่นเกณฑ ์
CFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 0.53 ไม่ผา่นเกณฑ ์
GFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 0.69 ไม่ผา่นเกณฑ ์
AGFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 0.58 ไม่ผา่นเกณฑ ์
RMSEA ค่าเขา้ใกล ้0.0 0.189 ไม่ผา่นเกณฑ ์
   จากตารางที ่4 พบว่า ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการรบัรูบ้รรยากาศ
องค์การ และความผูกพนัต่อองคก์ารทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยั
ของรฐัแห่งหนึ่ง (ก่อนปรบั) ผลการวิเคราะหข์อ้มูลพบว่าค่าไค-สแควร์ (2) มคี่า 1488.65 มนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั               
P-value = 0.00 ค่าไค-สแควร์สมัพทัธ์ (2/df) = 17.11 ค่าดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลนืเชงิสมัพทัธ์ (CFI) = 0.53                      
ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI)= 0.69 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแกแ้ลว้ (AGFI) = 0.58 และค่ารากทีส่อง
ของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.189 ซึ่งไม่ผ่านเกณฑ์ทุกค่า สามารถแสดงได้                 
ดงัภาพที ่2 
วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่9 ฉบบัที ่1 มกราคม – มถิุนายน 2561 
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Chi-Square=1488.65, df=87, P-value=0.00000, RMSEA=0.189
               
            
                  
                  
                 






               
     
                




ภาพท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรับรู้บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อ  
 องค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยของรัฐแห่ง   
 หนึ่ง (ก่อนปรบั) 
 
 2. ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารทีส่่งผล
ต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากรสายวิชาการมหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่ง (หลงัปรบั) 
ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการรับรู้บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อ 
 องค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยของรฐั  
 แหง่หนึ่ง (หลงัปรบั) 
รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีค านวณได้ ผลการพิจารณา 
2 ไม่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 39.98 - 
df - 35 - 
P-Value P>0.05 0.25 - 
2/df 2/df<2 1.14 ผา่นเกณฑ ์
CFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 1.00 ผา่นเกณฑ ์
GFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 0.99 ผา่นเกณฑ ์
AGFI ค่าเขา้ใกล ้1.0 0.96 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA ค่าเขา้ใกล ้0.0 0.018 ผา่นเกณฑ ์
  จากตารางที ่5 พบว่า ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการรบัรูบ้รรยากาศ
องค์การ และความผูกพนัต่อองคก์ารทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยั
ของรฐัแหง่หนึ่ง (หลงัปรบั) ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่าคา่ไค-สแควร ์(2) มคี่า 39.98 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั P-value 
= 0.25 ค่าไค-สแควรส์มัพทัธ ์(2/df) = 1.14 ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์(CFI) = 1.00 ค่าดชันีวดัระดบั
ความกลมกลนื (GFI)= 0.99 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนืทีป่รบัแก้แล้ว (AGFI) = 0.96 และค่ารากทีส่องของค่าเฉลี่ย
ความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณ (RMSEA) = 0.01 ซึง่ผา่นเกณฑท์กุค่า สามารถแสดงได ้ดงัภาพที ่3 





















           
       
               
      
                
           
               
           
              
        
             
           
             
                
          
      
                     
                
                    
                    
                     
                    
               
            
                  
                  
                 
               
               
     
                
        
 
ภาพท่ี 3 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารทีส่่งผล
ต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่ง (หลงัปรบั) 
 
ตารางท่ี 6 แสดงอทิธพิลทางตรง (DE) อทิธพิลทางออ้ม (IE) อทิธพิลรวม (TE) และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หคุูณก าลงั
สอง (R2) ของตวัแปรสาเหตุทีส่่งผลต่อตวัแปรพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์ 
ตวัแปรเชิงสาเหตุ 
พฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ 
DE IE TE 
การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร 0.55 0.24 0.79 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 0.85 - 0.85 
  
จากตารางที ่6 เมื่อพจิารณาพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์ซึง่เป็นผลลพัธส์ุดทา้ยของโมเดล พบว่า ไดร้บั
อทิธพิลรวมสูงสุดจาก ความผกูพนัต่อองคก์าร (0.85) รองลงมา การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร (0.79) ตามล าดบั  
 ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 
จากการศกึษาแนวทางการสรา้งความผูกพนัต่อองค์การและพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค์ของบุคลากร
สายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่ง โดยใชว้ธิกีารสมัภาษณ์เชงิลกึ สามารถสรปุผลการศกึษาได ้ดงันี้ 
1. แนวทางในการก าหนดบรรยากาศการท างานในองคก์าร 
 1.1 ด้านโครงสร้างองค์การ ในมุมของผู้บรหิารให้ความเหน็ว่า แนวทางในการก าหนดบรรยากาศการ
ท างานในองค์การด้านโครงสรา้งองค์การนัน้ มกีารก าหนดโครงสรา้งของทางมหาวทิยาลยัอย่างเป็นระบบ มกีารก าหนด
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบตามโครงสร้างไว้ชัดเจนและเหมาะสม โดยมีอธิการบดี รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร                    
รองอธกิารบดฝ่ีายวชิาการ รองอธกิารบดฝ่ีายแผนงานและประกนัคุณภาพ รองอธกิารบดฝ่ีายวจิยัและพฒันา รองอธกิารบดี
ฝายกจิการนกัศกึษา รองอธกิารบดฝ่ีายทรพัยส์นิและรายได ้ผูช้ว่ยอธกิารบดฝ่ีายบรหิาร ผูช้ว่ยอธกิารบดฝ่ีายวชิาการ ผูช้ว่ย
อธกิารบดฝ่ีายวเิทศสมัพนัธ ์และคณบดขีองแต่ละคณะและวทิยาลยั โดยจดัเป็นรปูแบบพรีะมดิ เพื่อใหก้ารบรหิารงานบรรลุ
จดุมุง่หมาย ส าหรบัหวัหน้าสาขาใหค้วามเหน็ว่า การบรหิารงานมกีารก าหนดนโยบาย มาตรฐาน ขัน้ตอน และเป้าหมายการ
ท างานอย่างชดัเจน มกีารจดัต าแหน่งงานตามความรูค้วามสามารถ และอาจารย์สายวชิาการใหค้วามเหน็ว่า การก าหนด
ความรบัผดิชอบ และภาระงานถูกจดัสรรอย่างเหมาะสม โดยการรบัค าสัง่และมอบหมายงานจากผูบ้รหิารลงมาตามล าดบั 
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เพื่อการปฏิบตัิงานเป็นไปตามสายงานที่ก าหนดไว้ จะส่งผลให้เกดิการประสานงาน เกิดความร่วมมอืระหว่างกนั สรา้ง
บรรยากาศทีด่ตี่อกนัในการท างาน และสรา้งความสมัพนัธใ์หเ้กดิขึน้ระหว่างบุคคล 
 1.2 ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ในมุมของผู้บริหารให้ความเห็นว่าแนวทางในการก าหนด
บรรยากาศการท างานในองคก์ารดา้นการตดิต่อสื่อสารภายในองค์การนัน้ มกีารสรา้งความเขา้ใจในนโยบายของผูบ้รหิาร
และถ่ายทอดลงไปสู่บุคลากรในส่วนงานต่างๆ เป็นล าดบัชัน้ จากผู้บรหิารลดหลัน่ลงมาตามล าดบัสายการบงัคบับญัชา 
เพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงาน เน้นการสื่อสารทีห่ลากหลายชอ่งทางในการแจง้ขอ้มลูขา่วสารต่างๆ ใหแ้ก่
บุคลากรภายในองค์การทราบ เช่น การประชุม การตดิบอรด์ประกาศ ไลน์หรอืเฟสบุ๊คของคณะ ไปรษณีย์อเิลก็ทรอนิกส์           
(e-Mail) และการพูดคุยตวัต่อตวั เป็นต้น มกีารสื่อสารทัง้เป็นแบบลายลกัษณ์อกัษร และตามด้วยทางวาจาด้วยการเรยีก
ประชมุ เพื่อชีแ้จงการท างานตามค าสัง่ของกจิกรรมหรอืงานนัน้ๆ ส าหรบัหวัหน้าสาขาใหค้วามเหน็ว่า มกีารจดัประชมุในแต่
ละสาขาวชิาอย่างสม ่าเสมอ เพื่อถ่ายทอดนโยบายการท างานจากองคก์ารสู่อาจารยใ์นสาขาวชิา การตดิตามความกา้วหน้า
ของงาน และรบัทราบปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการท างาน และอาจารย์สายวิชาการให้ความเหน็ว่า องค์การเน้นให้มี           
การสื่อสารทัง้แบบจากบนลงล่าง จากล่างขึ้นบน และระดบัเดยีวกนั เช่น การสัง่การมอบหมายงานจากผูบ้รหิารลงมาสู่ฝ่าย
ต่างๆ อย่างชดัเจน บุคลากรสามารถรายงานปัญหาในการท างาน และแสดงความคิดเหน็ไปสู่ผู้บรหิารได้ และการขอ             
ความร่วมมอืในเรื่องต่างๆ ระหว่างสายงานในระดบัเดยีวกนั เพื่อใหง้านเกดิความคล่องตวัและราบรื่น ซึ่งการสื่อสารทีด่จีะ 
ท าใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามนโยบายและเป้าหมายขององคก์ารทีก่ าหนดไว้ 
1.3 ด้านความมีอิสระและการมีส่วนรวม ในมุมของผู้บริหารให้ความเห็นว่าแนวทางในการก าหนด
บรรยากาศการท างานในองค์การด้านความมอีสิระและการมสี่วนรวมนัน้ เวลามกีจิกรรมหรอืโครงการ จะมกีารแต่งตัง้เป็น
ค าสัง่ออกมา และมกีารเรยีกประชุมแต่ละฝ่ายแต่ละบุคคลทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบอย่างชดัเจน รวมทัง้
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นอย่างอิสระในกิจกรรมหรือโครงการ รวมทัง้มีส่วนร่วม                  
การประเมนิผล เพื่อได้ทราบปัญหาอุปสรรค และขอ้คดิเหน็ทีจ่ะน าไปปรบัปรุงใชใ้นงานครัง้ต่อไป ส าหรบัหวัหน้าสาขาให้
ความเหน็ว่า อาจารย์ทุกคนในสาขามหีน้าที่รบัผดิชอบตามโครงสร้างขององค์การ และตามโครงการที่เกี่ยวขอ้งกบังาน
สาขาวชิา โดยหวัหน้าสาขาจะเปิดโอกาสใหอ้าจารยม์สี่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการด าเนินงานในสาขาวชิา มกีารให้
อ านาจตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อาจารย์ร ับผิดชอบตามความเหมาะสม และส่งเสริมการท างานเป็ นทีม และอาจารย์                 
สายวชิาการใหค้วามเหน็ว่า อาจารยท์กุคนมหีน้าทีร่บัผดิชอบตามโครงสรา้งขององคก์ร และผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานมี
อ านาจในการตดัสนิใจอาจารย์ทุกคนมหีน้าทีร่บัผดิชอบปฏบิตัติามโครงสรา้งขององค์การ เปิดโอกาสใหอ้าจารย์สามารถ
แสดงความคดิเหน็ไดอ้ย่างอสิระ มสี่วนรว่มในการท างาน มสี่วนรว่มในการตดัสนิใจ และเน้นสรา้งความสามคัคใีนหมูค่ณะ 
 1.4 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ในมุมของผูบ้รหิารใหค้วามเหน็ว่าแนวทางในการก าหนดบรรยากาศ
การท างานในองค์การด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการนัน้ มคี่าตอบแทนตามวุฒกิารศกึษา  ประสบการณ์ในการท างาน               
ค่าใบประกอบวชิาชพีและผูบ้รหิารยงักล่าววา่ ในองคก์ารมสีวสัดกิารเป็นเงนิฝากสะสม 3% จากตน้สงักดัและสหกรณ์เครดติ
ยูเนี่ยน ส่วนระบบเงินเดือน ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ ตามกฎระเบียบและเกณฑ์การประเมินด้วยความเป็นธรรม            
โดยพิจารณาตามวุฒิการศึกษา ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์การท างาน หน้าที่ความรบัผิดชอบ และผลการ
ปฏบิตังิาน ส่วนสวสัดกิารต่างๆ ไดร้บัจากตน้สงักดั ส าหรบัหวัหน้าสาขาใหค้วามเหน็วา่ ค่าตอบแทนขึน้อยู่กบัวุฒกิารศกึษา 
ประสบการณ์ในการท างาน และความรูค้วามสามารถ และอาจารย์สายวชิาการใหค้วามเหน็ว่า ค่าตอบแทนขึน้อยู่กบัวุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน และความรู้ความสามารถจากการปฏิบัติงานที่ทุ่มเทไปเช่นกนั                   
โดยอาจารยส์่วนใหญ่มคีวามพงึพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีท่างวทิยาลยัมอบให ้แต่อาจมีการเพิม่ค่าตอบแทนและ
สวสัดกิารต่างๆ เชน่ สามารถเบกิค่ารกัษาพยาบาลจากตน้สงักดัเบกิจ านวนรายการไดม้ากจากเดมิ เป็นตน้ 
 1.5 ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล ในมมุของผูบ้รหิารใหค้วามเหน็ว่าแนวทางในการก าหนดบรรยากาศ
การท างานในองคก์ารดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลนัน้ มกีารสรา้งบรรยากาศการท างานในองคก์ารทีเ่ป็นมติรทีด่ตี่อกนั 
พยามสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อรว่มงานและฝ่ายงานตา่งๆ 
ในองค์การใหเ้กดิการตดิต่อประสานงานกนัได้ดยีิง่ขึน้ เช่น กจิกรรมกฬีาส ีกจิกรรมสนัทนาการต่างๆ ในองค์การ ส าหรบั
หวัหน้าสาขาใหค้วามเหน็ว่า มกีารจดัแบ่งงานกนัท าให้เกิดความเหมาะสม มกีารจดัประชุมในสาขาเป็นประจ าเพื่อเกดิ             
การแลกเปลี่ยนเรยีนรูร้่วมกนัและช่วยกนัแก้ปัญหาในสายงาน และอาจารย์สายวชิาการใหค้วามเหน็ว่า ความสมัพนัธก์บั




ผูบ้งัคบับญัชาทีม่คีวามเป็นกนัเอง ใหเ้กยีรตซิึ่งกนัและกนั มกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทียุ่ตธิรรม และได้รบัการยอมรบั
และความชว่ยเหลอืทีด่จีากหวัหน้างานและเพื่อนรว่มงาน จะเป็นการสรา้งบรรยากาศทีด่ใีนทีท่ างานรว่มกนั  
1.6 ด้านการพฒันาและความก้าวหน้าในงาน ในมุมของผูบ้รหิารใหค้วามเหน็ว่าแนวทางในการก าหนด
บรรยากาศการท างานในองค์การด้านการพฒันาและความก้าวหน้าในงานนัน้ มกีารใหอ้าจารย์เขา้ร่วมการอบรม สมัมนา 
ศึกษาดูงานในการท างานอย่างต่อเนื่อง สนับสนุนให้บุคลากรใช้ความคิดสร้างสรรค์และทกัษะที่มใีนการปรบัปรุงและ
พฒันาการท างาน ส่งเสรมิการลาศกึษาต่อและการขอต าแหน่งทางวชิากร ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรมกีารพฒันาตนเองอยู่
ตลอดเวลา ส าหรบัหวัหน้าสาขาใหค้วามเหน็ว่า ควรมกีารส่งอาจารย์เขา้ร่วมการฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอ การพจิารณา
ค่าตอบแทนตามความสามารถและงานทีร่บัผดิชอบ และอาจารย์สายวชิาการใหค้วามเหน็ว่า การปรบัเงนิเดอืนและเลื่อน
ต าแหน่งงานตามผลของงานทีป่ฏบิตั ิมอบหมายงานทีท่า้ทายความรู ้เปิดโอกาสดว้ยการใหศ้กึษาต่อในระดบัทีสู่งขึน้ ส่งไป
อบรมหรอืเขา้รว่มการประชมุสมัมนา ทีจ่ะสามารถน าความรูม้าต่อยอดพฒันาทกัษะทางดา้นวชิาชพีไดต้่อไป 
1.7 ด้านการจดัการความขดัแย้ง ในมุมของผู้บรหิารให้ความเหน็ว่าแนวทางในการก าหนดบรรยากาศ          
การท างานในองคก์ารดา้นการจดัการความขดัแย้งนัน้ ควรมกีารแบ่งสายงานอย่างชดัเจน ท าใหบุ้คลากรรูข้อบเขตอ านาจ
หน้าทีข่องตนเอง ซึ่งจะขจดัปัญหาการเกี่ยงกนัท างานหรอืปัดความรบัผดิชอบ และขจดัสิง่ทีเ่ป็นอุปสรรคของการท างาน 
เช่น การสื่อสารที่ไม่ชดัเจนท าให้เกดิความคลุมเครอื เป็นต้น รวมทัง้ผู้บรหิารกล่าวว่า บุคลากรมคีวามคาดหวงัในสิง่ที่
ตอ้งการแตกต่างกนั ควรใชว้ธิกีารพูดคุยระหว่างตวับุคคลก่อน แลว้ถงึแจง้หวัหน้างานหรอืผูบ้งัคบับญัชาทีสู่งขึน้ไป ส าหรบั
หวัหน้าสาขาใหค้วามเหน็ว่า การมอบหมายงานทีช่ดัเจน การใชเ้หตุและผลในการก าจดัปัญหาทีเ่กดิขึน้ในสาขาวชิา และ
อาจารยส์ายวชิาการใหค้วามเหน็ว่า ควรมกีารปรกึษาหารอืกนัโดยตลอด เมื่อเกดิปัญหาขึน้ในการด าเนินงานควรใชเ้หตุและ
ผลในการขจดัความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ แต่ถา้เป็นปัญหาความขดัแยง้ระดบับุคคล ผูบ้รหิารตามสายงานสามารถเชญิหรอืเรยีก
มาสอบถาม เพื่อท าความเขา้ใจหรอืปรบัทศันคตใิหด้ขี ึน้ ส่วนผูบ้รหิารระดบัสูงสามารถสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากร 
เพื่อลดหรอืพยายามขจดัความขดัแยง้ใหน้้อยลง เชน่ การศกึษาดูงานนอกสถานที ่งานเลีย้งสงัสรรค ์เป็นต้น  
 1.8 ด้านการเปล่ียนแปลงในองคก์าร ในมมุของผูบ้รหิารใหค้วามเหน็ว่าแนวทางในการก าหนดบรรยากาศ
การท างานในองค์การด้านการเปลี่ยนแปลงในองคก์ารนัน้ ควรมทีศิทางในการเปลีย่นแปลงทีด่ขี ึน้ มกีารสรา้งอาคารเรยีน
ใหม่ การมหีอ้งปฏบิตักิารในสาขาวชิาต่างๆ เพื่อใหน้ักศกึษาได้เกดิการเรยีนรูท้ีเ่พิม่ขึน้ การน าอุปกรณ์หรอืเทคโนโลยีที่
ทนัสมยัต่อการท างานเขา้มาใชใ้นองค์การ มกีารเปิดหลกัสูตรใหม่ๆ ทีต่อบสนองต่อสถานประกอบการ การเปิดรบัสมคัร
บุคลากรเพิม่ในสาขาวชิาทีข่าดแคลน และพฒันาปรบัปรงุภูมทิศัน์ใหส้วยงามยิง่ขึน้ นอกจากนี้บุคลากรตอ้งมีการปรบัตวัเพื่อ
ความอยู่รอดที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ส าหรับหัวหน้าสาขาให้ความเห็นว่า                           
การเปลีย่นแปลงส่วนใหญ่ขึน้อยู่กบันโยบายของผูบ้รหิาร การเปิดหลกัสูตรใหม่ พฒันาอาคารสถานที ่และการจดัซื้อจดัหา
อปุกรณ์เทคโนโลยตี่างๆ และอาจารยส์ายวชิาการใหค้วามเหน็ว่า สาขาวชิาควรมทีศิทางในการพฒันาและเปลีย่นแปลง เชน่ 
การปรบัรายวชิาใหม่ๆ การพฒันาอาคารสถานที่เพื่อรองรบักบัจ านวนที่นักศกึษาที่เพิม่ขึน้ มกีารปรบัสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสมกบัการปฏบิตังิาน เพิม่จ านวนอาจารยใ์หเ้พยีงพอต่อรายวชิาทีส่อน และเปิดอบรมหลกัสูตรภาษาองักฤษ  
2. แนวทางเสริมสร้างความผกูพนัของพนักงานท่ีมีต่อองคก์ารให้สูงขึ้น ในมมุของผูบ้รหิารใหค้วามเหน็ว่า
แนวทางเสรมิสรา้งความผกูพนัของพนกังานทีม่ตี่อองคก์ารใหสู้งขึน้นัน้ ควรยดึหลกัความเสมอภาคและยุตธิรรม มหีลกัการ
พิจารณาบุคลากรตามความรู้และความสามารถ ในการประเมนิผลงาน ให้ค่าตอบแทนและเลื่อนต าแหน่งงาน จดัการ
ฝึกอบรมพฒันาอย่างต่อเนื่อง ส่งเสรมิความก้าวหน้าในสายอาชพี มกีารสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างเพื่อนรว่มงาน การสื่อสารภายในองคก์ารเน้นการสื่อสารแบบสองทาง จดัสมดุล
ระหว่างการท างานและชวีติส่วนตวัทีด่แีก่บุคลากร มวีนัหยุดพกัผ่อนทีเ่หมาะสม และกจิกรรมสนัทนาการประจ าปี เป็นตน้ 
ในกรณีทีบุ่คลากรสามารถพานักศกึษาเขา้ร่วมแขง่ขนัทางวชิาการ ทีส่ามารถท าชื่อเสยีงหรอืคว้ารางวลัในระดบัชนะเลิศ
ระดบัชาตแิละระดบันานาชาต ิควรใหก้ารยกย่องชมเชย และมรีางวลัตอบแทนตามความเหมาะ เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจ
แก่บุคลากร ส าหรบัหวัหน้าสาขาและอาจารย์สายวิชาการให้ความเหน็ว่า ควรมกีารจดัอบรม สมัมนาอย่างต่อเนื่องใน             
การเพิม่ทกัษะความรูใ้นสายวชิาชพี เพิม่ค่าตอบแทน โบนสัประจ าปี ปรบัปรงุเปลีย่นแปลงหอ้งท างานใหม ่ 
วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่9 ฉบบัที ่1 มกราคม – มถิุนายน 2561 
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3. แนวทางการกระตุ้นพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรคข์องพนักงาน ในมุมของผูบ้รหิารใหค้วามเหน็
ว่าแนวทางการกระตุ้นพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน เพื่อสร้างผลงานใหม่ๆ ให้แก่องค์การนัน้                
มกีารสนับสนุนงบประมาณในการจดัท างานวจิยั มกีารสนับสนุนในการเตรยีมความพรอ้มในการขอต าแหน่งทางวชิาการ           
ส่งบุคลากรเขา้ร่วมอบรม สมัมนา เพิม่ค่าตอบแทน เช่น เงนิพเิศษ เงนิประจ าต าแหน่ง เป็นต้น การสรา้งขวญัและก าลงัใจ
และสร้างความพอใจในการที่ท า ควรเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถด้วยการมอบหมายงานที่ท้ายทายหรอืมี
ความส าคญัให้รบัผดิชอบ สนับสนุนการใช้ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อสร้างผลงานผลงานทางวิชาการทัง้ในส่วนงานวิจยั 
เอกสารประการสอน ต ารา และหนงัสอื ส าหรบัหวัหน้าสาขาใหค้วามเหน็ว่า เปิดโอกาสให้บุคลากรศกึษาต่อในระดบัทีสู่งขึน้ 
บุคลากรทีย่งั ไม่มใีบประกอบวชิาชพีครู สามารถเรยีนต่อแล้วน าใบประกอบวชิาชพีมาเพิม่ค่าตอบแทนได้ ส่งเสรมิการท า
วจิยั ส่งเสรมิการขอต าแหน่งทางวชิาการ และอาจารยส์ายวชิาการใหค้วามเหน็ว่า ควรมกีารจดัสรรงานใหท้ าอย่างเหมาะสม 
เพิม่ค่าตอบแทนดา้นต่างๆ ส่งเสรมิการศกึษาเรยีนต่อปรญิญาเอก ใหอ้สิระในความคดิในการจดัการกระบวนการเรยีนการ
สอนและงานวจิยั มกีารศกึษาดูงานอย่างต่อเนื่อง และควรเน้นใหบุ้คลากรสามารถไปอบรมเพิม่พนูความรูใ้นสาขาวชิาชพีกบั
องคก์รเอกชนภายนอกทีเ่ปิดอบรมหลกัสตูรดา้นต่างๆ ได ้เพื่อสามารถรเิริม่โครงการใหม่ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อนกัศกึษาและ
สถานศกึษาได ้โดยจดัท าเป็นรปูแบบของโครงการแลว้น าเสนอตามล าดบัขัน้ตอนไป 
สรปุและอภิปรายผล  
 จากผลการศึกษาการรบัรู้บรรยากาศองค์การผ่านความผูกพนัต่อองค์การเพื่อสร้างพฤติกรรมการท างาน              
เชงิสรา้งสรรค์ ของบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐั พบว่า บุคลากรทีต่อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นบุคลากร
ประเภทพนักงานมหาวทิยาลยั เพศหญิง อายุ 41-50 ปี การศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาโท รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 30 ,001 – 
40,000 บาท ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 6-10 ปี มตี าแหน่งอาจารย ์ต าแหน่งทางการบรหิารอาจารยป์ระจ าหลกัสูตรและเป็น
อาจารย์คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ ส าหรบัความคิดเหน็เกี่ยวกบัการรบัรู้บรรยากาศองค์การ มคีวามคิดเหน็
โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด โดยให้ความส าคัญกับด้านการติดต่อสื่อสารภายในองค์การมากที่สุด รองลงมาคือ                  
ด้านโครงสรา้งองค์การ และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล จากการสมัภาษณ์เชงิลกึเหน็ว่าด้านการตดิต่อสื่อสารภายใน
องคก์ารนัน้ ควรมกีารตดิต่อแบบตามสายการบงัคบับญัชาจากผูบ้รหิารลงมาตามล าดบั เน้นการสื่อสารทีแ่จง้ขอ้มลูขา่วสาร
ไปยงับุคลากรทีห่ลากหลายชอ่งทาง เชน่ การประชมุ การประกาศ และการพูดคุยตวัต่อตวั และเชื่อมความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคลากรในองคก์าร ตลอดจนสรา้งความเขา้ใจในนโยบายของผูบ้รหิาร ส าหรบัดา้นโครงสรา้งองคก์ารนัน้ ควรมกีารก าหนด
โครงสรา้งของทางมหาวทิยาลยัอย่างเป็นระบบ มกีารก าหนดบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของแต่ละบุคคลไวช้ดัเจนและ
ปฏบิตังิานตามระบบระเบยีบทีต่ัง้ไว้ การจดัต าแหน่งใหต้ามความเหมาะสม และพยายามสรา้งความผูกพนัใหเ้กดิระหว่าง
บุคคล สอดคล้องกบังานวิจยัของ พนิตภัทร ปิยะภาณีพงษ์ (2558 , น. 77) อิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ ส่งผลต่อ
บรรยากาศการท างานของพนักงาน แสดงให้เหน็ว่าการที่องค์การส่งเสรมิบรรยากาศการท างานที่ดี จะกระตุ้นให้เกิด
ปฏสิมัพนัธร์ะหว่างกนั มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูและความคดิสรา้งสรรคซ์ึง่กนัและกนั 
ส าหรบัความผูกพนัต่อองค์การ ใหค้วามส าคญักบัด้านความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององค์การต่อไปมาก
ที่สุด รองลงมาคือ ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ และด้านการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ จากการสมัภาษณ์แนวทางทีจ่ะเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนักงานทีม่ตี่อองคก์ารใหสู้งขึน้นัน้ ควรยดึหลกัความ
เท่าเทยีมเสมอภาค มวีนัหยุดพกัผ่อนที่เหมาะสม การฝึกอบรมพฒันาอย่างต่อเนื่อง มกีารสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน ในขณะทีด่า้นพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์ไดใ้หค้วามส าคญักบั
ด้านการประยุกต์ใช ้การรเิริม่ความคดิ และด้านการแสวงหาโอกาส โดยการเสรมิสรา้งพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์
ควรมกีารสนบัสนุนงบประมาณในการจดัท างานวจิยั มกีารสนบัสนุนในการเตรยีมความพรอ้มในการขอต าแหน่งทางวชิาการ 
ส่งบุคลากรเขา้รว่มอบรม สมัมนา เพิม่ค่าตอบแทน รวมถงึการสรา้งความพอใจในการทีท่ าดว้ยการเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามรู้
ความสามารถ ความคดิสรา้งสรรค์เพื่อสรา้งผลงานผลงานทางวชิาการทัง้ในส่วนงานวจิยั เอกสารประการสอน ต ารา และ
หนังสือ ให้อสิระความคิดในการจดัการกระบวนการเรยีนการสอน สามารถรเิริม่โครงการอบรมหลกัสูตรใหม่ๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อนกัศกึษาและหน่วยงานได ้ 




จากผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่าเป็นไปตามสมมตฐิานทีว่างไวท้กุขอ้ โดยสมมติฐานที ่1 การรบัรูบ้รรยากาศ
องคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการทดสอบพบว่า การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร โดยมคี่าเทา่กบั 0.28 และสมมตฐิานที ่2 การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการท างาน
เชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐัแหง่หนึ่ง ผลการทดสอบพบวา่ การรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารสง่ผล
ต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์โดยมคี่าเท่ากบั 0.55 โดยตวัแปรสงัเกตในกลุ่มของการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารทีม่ ี
ค่าอทิธพิลมากที่สุด คือ ด้านการมอีสิระและการมสี่วนร่วม ดงันั ้น เพื่อเสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองค์การ ควรมกีารออก
ค าสัง่หรอืแต่งตัง้ค าสัง่การแบ่งสายงานออกมาอย่างชดัเจน เน้นการมสี่วนร่วมและเปิดโอกาสในการแสดงความคดิเหน็ใน
การท างานอย่างอสิระ ซึ่งท าใหไ้ด้ขอ้คดิเหน็ ทราบปัญหาอุปสรรค และสามารถน าขอ้เสนอแนะไปใชใ้นการตดัสนิใจเพื่ อ
ด าเนินงานต่างๆ ในครัง้ต่อไปได ้สอดคลอ้งกบั Nicholas Nicoli (2012) ไดเ้สนอสิง่ทีก่ระตุน้ใหบุ้คคลเกดิพฤตกิรรมความคดิ
สรา้งสรรค ์ไดแ้ก่ ความมอีสิระ การจดัโครงการทีด่ ีมแีหล่งทรพัยากรทีเ่พยีงพอ องคก์ารและผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุน 
การท างานรว่มกนัในองคก์าร ความเอาใจใส่ขององคก์ารและผูบ้งัคบับญัชา เวลาทีเ่พยีงพอ งานทีม่คีวามทา้ทาย และมแีรง
กระตุน้ทีต่อ้งการใหบุ้คคลท างานใหส้ าเรจ็ 
ส าหรบัสมมตฐิานที ่3 ความผูกพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์ผลการ
ทดสอบพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์โดยมคี่าเท่ากบั 0.85 และ
สมมติฐานที่ 4 ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรกลางที่มอีทิธพิลระหว่างการรบัรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรม             
การท างานเชงิสร้างสรรค์ของบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐัแห่งหนึ่ง ผลการทดสอบพบว่า ความผูกพนัต่อ
องค์การเป็นตวัแปรกลางที่มอีทิธพิลระหว่างการรบัรู้บรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการท างานเชงิสร้างสรรค์ โดยมี                 
ค่าอทิธพิลทางออ้มเทา่กบั 0.24 เมื่อพจิารณาพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค ์ซึ่งเป็นผลลพัธ์สุดทา้ยของโมเดล พบว่า 
ไดร้บัอทิธพิลรวมสูงสุดจาก ความผกูพนัต่อองคก์าร รองลงมา การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร ตามล าดบั ดงันัน้การด าเนินงาน
ในองค์การควรใหค้วามส าคญักบัความผูกพนัต่อองคก์าร เนื่องจากเมื่อบุคลากรมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารกจ็ะมคีวามทุม่เท
การท างานใหก้บัองค์การ ลดภาวะการลาออกจากการ การเบื่อหน่ายงานของพนักงาน ท าใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพ 
โดยแนวทางเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานที่มตี่อองค์การให้สูงขึ้นนัน้ ควรยึดหลักความเสมอภาคและยุติธรรม               
มหีลกัการพิจารณาบุคลากรตามความรู้และความสามารถ ในการประเมนิผลงาน ให้ค่าตอบแทนและเลื่อนต าแหน่งงาน 
จดัการฝึกอบรมพฒันาอย่างต่อเนื่อง ส่งเสรมิความกา้วหน้าในสายอาชพี มกีารสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูบ้งัคบับญัชา
กับผู้ใต้บังคบับญัชา เป็นต้น สอดคล้องกบังานวิจยัของ Terje Slatten, & Mehmet Mehmetoglu (2011) พบว่า ปัจจยั           
ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถน าไปสู่การสรา้งพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากรได้ โดยเริม่ผูบ้รหิารรบัฟังขอ้คดิเหน็ 
ขอ้เสนอแนะ ใหอ้สิระในการคดิสรา้งสรรค ์และการสนบัสนุนทรพัยากรต่าง ๆ 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
1. ประโยชน์เชิงการจดัการ (Managerial contributions for research) จากผลการศกึษาพบว่า การจดัการ
พฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรค์ของบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐันัน้  สามารถจดัองคป์ระกอบของปัจจยัที่
ส่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคไ์ด ้2 องคป์ระกอบ ดงันี้ 
 1.1 ความผูกพนัต่อองค์การ คือ มีการสร้างความเต็มใจและทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ ด้วยการมี
หลกัการพจิารณาบุคลากรตามความรูแ้ละความสามารถ ในการประเมนิผลงาน ใหค้่าตอบแทนและเลื่อนต าแหน่งงานทีม่ ี
ความเสมอภาค จดัการฝึกอบรมพฒันาอย่างต่อเนื่อง ส่งเสรมิความก้าวหน้าในสายอาชพี มกีารสร้างความสมัพนัธท์ีด่ี
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคบับญัชา ความสัมพันธ์อนัดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน การสื่อสารภายในองค์การเน้น                  
การสื่อสารแบบสองทาง ตลอดจนจดัสมดุลระหว่างการท างานและชวีติส่วนตวัทีด่แีก่บุคลากร รวมถงึมกีารสรา้งการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และสรา้งความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไปใหแ้ก่บุคลากร 
1.2 การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร คอื มกีารเสรมิสรา้งด้านโครงสรา้งองคก์าร ด้านการตดิต่อสื่อสารภายใน
องค์การ ด้านความมีอิสระและการมีส่วนรวม ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ระห ว่างบุคคล                   
ดา้นการพฒันาและความกา้วหน้าในงาน ดา้นการจดัการความขดัแยง้ และดา้นการเปลีย่นแปลงในองคก์าร 
วารสารบรหิารธรุกจิศรนีครนิทรวโิรฒ ปีที ่9 ฉบบัที ่1 มกราคม – มถิุนายน 2561 
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 2. ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical contributions for research) 
 การศกึษานี้มกีารประยุกตใ์ชแ้นวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบั บรรยากาศในการท างาน ความผกูพนัธต์่อองคก์าร 
และพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคเ์ขา้มาใชใ้นการศกึษา โดยการวจิยัชว่ยยนืยนัองคป์ระกอบของปัจจยัสาเหตุทีส่่งผล
ต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐันัน้ มาจาก 2 องค์ประกอบหลกั ไดแ้ก่ 
1) การรบัรูบ้รรยากาศองคก์าร คอื มกีารเสรมิสรา้งดา้นโครงสรา้งองคก์าร ดา้นการตดิต่อสื่อสารภายในองคก์าร ดา้นความ 
มีอิสระและการมีส่วนรวม ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการพัฒนาและ
ความก้าวหน้าในงาน ด้านการจดัการความขดัแย้ง ด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ และ 2) ความผูกพนัต่อองค์การ คอื              
มกีารสรา้งความเตม็ใจและทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที ่มกีารสรา้งการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และ
สรา้งความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไปใหแ้ก่บุคลากร ทีอ่งคก์ารสามารถน ามาปรบัรปูแบบการด าเนินงานที่
ชว่ยส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคข์องพนกังาน 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป  
 การศกึษานี้ชว่ยยนืยนัองคป์ระกอบของปัจจยัสาเหตุทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคข์องบุคลากร
สายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐั และพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรทีส่่งผลมากทีสุ่ด ดงันัน้ งานวจิยัครัง้ต่อไปจงึ
ควรน าโมเดลการศกึษานี้ไปด าเนินการศกึษากบับุคลากรในกลุ่มอื่นทีไ่ม่ใช่บุคลากรสายวชิาการมหาวทิยาลยัของรฐั เช่น 
พนักงานบรษิทั พนักงานรฐัวสิาหกจิ เป็นต้น เพื่อขยายผลไปสู่การพฒันาพฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคใ์หเ้พิม่มาก
ยิง่ขึน้ 
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